 VÝKLADOVÁ STANOVISKA AKV (IV.)

přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV ve dnech 22. a  23. října 2010 

ve Žďáru nad Sázavou


Kolegium expertů AKV – Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů se zabývalo řadou dalších interpretačních nejasností, týkajících se právní úpravy pracovněprávních vztahů. Soubor následujících výkladových stanovisek zahrnuje celkem 19 řešených problémů. Navazuje tak na výkladová stanoviska I. až III., která byla postupně publikována v časopisu Práce a mzda v číslech 12/2009, 4/2010 a 6/2010. Ve všech případech jde o kolektivně dohodnutý názor odborníků z řad členů AKV. I zde platí, že se v odborné veřejnosti na jednotlivé problémy vyskytují i názory odlišné. Avšak nespornou devizou dále uvedených stanovisek nepochybně je skutečnost, že vznikla po důkladné diskusi. 

1) SOUBĚH VÝKONU FUNKCE STATUTÁRNÍHO ORGÁNU A MANAŽERSKÉ POZICE

· Kolegium se vrátilo ke stále více diskutované problematice souběhu výkonu funkce statutárního orgánu, např. jednatele společnosti s ručením omezeným nebo předsedy představenstva akciové společnosti (obchodněprávní vztah), s výkonem práce na vedoucím pracovním místě, např. generálního ředitele (pracovněprávní vztah). 

· Poukázalo na to, že ani odborná veřejnost není srozuměna s rozhodovací praxí Nejvyššího soudu, který tento souběh prakticky vylučuje – názor odlišný od standardních závěrů Nejvyššího soudu zaujal např. prof. JUDr. Karel Eliáš v Bulletinu advokacie, č. 9/2010. Stejně tak ani v okolních zemích není tento souběh posuzován tak přísně (viz komparace publikovaná v časopisu Práce a Mzda členem Kolegia JUDr. Škubalem). 

Stanovisko
· Souběh výkonu funkce statutárního orgánu v obchodněprávním vztahu a vedoucího pracovního místa v pracovněprávním vztahu jednou osobou možný je. Podmínkou ovšem je, aby byly kompetence v rámci obou těchto vztahů jasně odděleny     a bylo zřejmé, co vykonává daná osoba v obchodněprávním a co v pracovněprávním vztahu. K tomu mohou posloužit především interní dokumenty příslušné společnosti (organizační a podpisový řád, společenská smlouva, apod.). Na základě výše uvedeného rozdělení budou pak posuzovány též nároky a odpovědnost dotčené fyzické osoby.

· Aby se předešlo dalším a často zbytečným diskusím o této věci, měla by být přijata odpovídající právní úprava, která by tomuto souběhu nastavila jasná pravidla. Tím spíše, že některé právní předpisy s takovým souběhem počítají již nyní (viz např. zákon o bankách).

2) PRACOVNÍ VZTAH ČLENA DRUŽSTVA

· Zákoník práce vychází ve svém ustanovení § 5 odst. 3 z toho, že pracovní vztahy mezi družstvem a jeho členy se řídí tímto zákonem, nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak“. Pod čarou pak odkazuje na ustanovení § 226 obchodního zákoníku, jehož druhý odstavec zní: „Je-li podle stanov podmínkou členství též pracovní vztah člena k družstvu, mohou stanovy obsahovat úpravu tohoto vztahu. Tato úprava nesmí odporovat pracovněprávním předpisům, ledaže úprava je pro člena výhodnější. Není-li zvláštní úprava ve stanovách, platí pracovněprávní předpisy.“
· Kolegium hledalo odpověď na otázku, jakou povahu má pracovní vztah člena družstva (zdali jde zároveň o vztah pracovněprávní) a nakolik je skutečnost, že úprava tohoto pracovního vztahu nesmí odporovat pracovněprávním předpisům, kontrolovatelná ze strany státních orgánů (především orgánů inspekce práce a úřadů práce).
Stanovisko
· Z dikce zákoníku práce i obchodního zákoníku vyplývá, že pracovní vztah člena družstva není automaticky vztahem pracovněprávním (i když nic nebrání tomu, aby člen družstva měl s ním uzavřen i pracovní poměr nebo pro něj pracoval na základě dohody o práci konané mimo pracovní poměr). Ostatně pojem pracovní vztah používá např. též zákon č. 6/2002 Sb., o soudech a soudcích, přísedících a státní správě soudů    a o změně některých dalších zákonů (zákon o soudech a soudcích), ve znění pozdějších předpisů, a to pro výkon funkce soudce, přičemž je zjevné, že nejde o pracovněprávní vztah ve smyslu zákoníku práce (ten se podle ustanovení § 84 odst. 4 tohoto zákona použije na pracovní vztah soudce jen přiměřeně, není-li stanoveno jinak).

· Pokud jde o působnost orgánů inspekce práce ve vztahu k členům družstva, kteří jsou k němu též v pracovním vztahu, je třeba vyjít primárně z ustanovení § 1 zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů. To stanoví, že zákon upravuje mimo jiné postavení orgánu inspekce práce jako kontrolních orgánů na úseku ochrany pracovních vztahů a pracovních podmínek. Nejde tedy výlučně jen o vztahy pracovněprávní. V ustanovení § 3 odst. 1 téhož zákona je dále vymezena věcná působnost inspekce práce, tj. vymezení okruhu právních předpisů, jejichž dodržování inspekce práce kontroluje. Podle názoru Kolegia expertů AKV se na členy družstva plně vztahuje kontrolní působnost uvedená v ustanovení § 3 odst. 1 písm. b), c), d) a e) zákona (dodržování právních předpisů stanovujících pracovní dobu a dobu odpočinku, právních předpisů k zajištění bezpečnosti práce, provozu technických zařízení se zvýšenou mírou ohrožení života a zdraví a právních předpisů o vyhrazených technických zařízeních a dále právních předpisů o zaměstnávání zvláštních skupin zaměstnanců). Avšak působnost podle ustanovení § 3 odst. 1 písm. a) zákona, tj. kontrola dodržování právních předpisů, z nichž vznikají (zejména) zaměstnancům práva nebo povinnosti v pracovněprávních vztazích, což zahrnuje i odměňování zaměstnanců, lze na pracovní podmínky těchto osob vztáhnout, jen jestliže by družstvo bylo povinno postupovat podle pracovněprávních předpisů (úprava ve stanovách družstva by nebyla pro jeho členy výhodnější, a to ve smyslu ustanovení § 226 obchodního zákoníku). 

· Co se týče působnosti úřadů práce ve vztahu k pracovním vztahům členů družstev, je třeba vycházet z toho, že zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti,, ve znění pozdějších předpisů, zejména podle jeho ustanovení § 1 upravuje zabezpečování státní politiky zaměstnanosti. V tomto směru je lhostejné, zda je zaměstnanost zajištěna v pracovněprávním nebo jiném vztahu. I na tyto osoby je bezpochyby nezbytné vztáhnout ustanovení § 4 zákona o rovném zacházení a zákazu diskriminace při uplatňování práva na zaměstnání i eventuelní správní delikt při porušení tohoto zákazu, pokutovatelný úřadem práce podle ustanovení § 139 odst. 1 písm. a) nebo § 140 odst. 1 písm. a) zákona. To se týká i souvisejícího ustanovení § 12 zákona. Také člena družstva je třeba pro účely tohoto zákona považovat za zaměstnance.
· Pokud jde o působnost státních orgánů, je třeba důsledně vycházet z toho, že ji musí stanovit zákon a že ji nelze extenzivním výkladem zákona rozšiřovat na další případy. Hovoří-li proto zákon o pracovněprávním vztahu, nemá tím na mysli osoby v jiném pracovním vztahu.
3) parametry dohody se zaměstnancem o vyslání na pracovní cestu,        o práci přečas a o pracovní pohotovosti
· Pokud chce zaměstnavatel vysílat zaměstnance na pracovní cesty, požadovat po něm práci přesčas nad limity 8 hodin týdně a 150 hodin v kalendářním roce nebo držení pracovní pohotovosti, musí se na tom se zaměstnancem dohodnout (viz ustanovení § 42 odst. 1, § 93 odst. 3 a § 95 zákoníku práce).

· Kolegium se zabývalo parametry této dohody, včetně otázek, zdali lze tuto dohodu uzavřít do budoucna, nebo jen ad hoc, nebo za jakých okolností může zaměstnanec pracovní cestu, práci přesčas nebo pracovní pohotovost odmítnout, ačkoliv se k nim v dohodě zavázal.

Stanovisko
· Požadavky zaměstnavatele, aby zaměstnanec vykonal pracovní cestu, pracoval nad limity nařízené práce přesčas nebo držel pracovní pohotovost, mají společné to, že vyžadují dohodu se zaměstnancem. Tato dohoda přitom nemusí mít písemnou podobu a absenci této formy proto nemohou orgány inspekce práce zaměstnavateli vytýkat. 

· Zákon nevylučuje – a v praxi se tak i běžně děje –, že uvedená dohoda bývá uzavírána při vzniku pracovního poměru, a to zpravidla jako součást pracovní smlouvy. Dohodu lze tedy uzavřít i do budoucna. Při výkladu projevu vůle je pak třeba postupovat podle ustanovení § 35 odst. 2 občanského zákoníku, tedy přihlížet k okolnostem, za kterých byl právní úkon činěn (pokud muselo být např. zaměstnanci zjevné, že z titulu určité pozice bude obvykle vysílán i na delší pracovní cesty, nemůže se pak takovým cestám bez dalšího bránit).

· Sjednání zmíněné dohody zakládá zaměstnavateli právo požadovat po zaměstnanci, aby vykonal pracovní cestu, pracoval nad limity nařízené práce přesčas nebo držel pracovní pohotovost, samozřejmě za podmínek upravených v zákoníku práce. Zaměstnanec se takovou dohodou zavazuje se tomuto požadavku zaměstnavatele podvolit. Uvedeným závazkem se ale zaměstnanec nezbavuje možnosti vyslání na pracovní cestu, výkon práce přesčas nebo držení pracovní pohotovosti odmítnout. Zaměstnavatel totiž v těchto případech tyto úkoly zaměstnanci nenařizuje. Ten ale musí mít k odmítnutí uznatelný důvod, takže by bylo v rozporu s dobrými mravy, kdyby zaměstnavatel i přesto po zaměstnanci plnění dohody vyžadoval.

· Samostatně a bez vazby na popsaná pravidla je třeba vnímat ustanovení § 240     odst. 1 zákoníku práce, které předepisuje, že „těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně a zaměstnanci pečující o děti do věku 8 let smějí být vysíláni na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem“. Ustanovení odstavce 2 téhož paragrafu tuto ochranu rozšiřuje na osamělé osoby pečující o dítě do 15 let a na osoby pečující o ty, kteří jsou závislí na pomoci jiného. Jde o zvláštní kvalifikovaný souhlas, který si musí vyžádat zaměstnavatel před každým vysláním na pracovní cestu. Je-li ten dán dlouhodobě, například v pracovní smlouvě, nemusí tak zaměstnavatel sice činit, ale zaměstnanec může pracovní cestu odmítnout, aniž by k tomu měl uznatelný důvod a aniž by byl povinen jej zaměstnavateli uvést (obecným důvodem ze zákona je péče o vyjmenované osoby).

· Stejně tak musí zaměstnavatel respektovat zákazy práce přesčas dle ustanovení   § 241 odst. 3 a § 245 odst. 1 zákoníku práce. Dle prvně uvedeného paragrafu nesmí zaměstnavatel zaměstnávat těhotné zaměstnankyně prací přesčas a zaměstnankyním a zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, nesmí práci přesčas nařídit. Druhý paragraf chrání před prací přesčas mladistvé zaměstnance.

4) VZTAH NEMOCI A SVÁTKU PRO ÚČELY VZNIKU PRÁVA NA DOVOLENOU A JEJÍHO KRÁCENÍ

· V praxi se lze setkat s rozdílným názorem na to, jestli započítávat jako odpracovaný pro účely vzniku práva na dovolenou za kalendářní rok nebo za odpracované dny, resp. jestli považovat za zameškaný pro účely jejího krácení, den, kdy zaměstnanci připadl na směnu svátek, ale zaměstnanec je zároveň v dočasné pracovní neschopnosti.
· Jedna skupina názorů se kloní k tomu, že tento den je třeba považovat pro účely dovolené za zameškaný, protože důvodem, proč zaměstnanec nebyl v práci, není svátek (ve smyslu ustanovení § 115 odst. 3 zákoníku práce, resp. § 135 odst. 1 téhož právního předpisu), ale jeho dočasná pracovní neschopnost.

· Druhá skupina zastává názor, že tento den nutno zahrnout naopak mezi dny odpracované, a opírá jej především o ustanovení § 348 odst. 1 písm. d) zákoníku práce. Dle tohoto ustanovení se za výkon práce považuje doba, kdy „zaměstnanec nepracuje proto, že je svátek, za který mu přísluší náhrada mzdy, popřípadě za který se mu jeho měsíční mzda nebo plat nekrátí“.

Stanovisko
· Kolegium se jednoznačně vyslovilo v tom smyslu, že uvedený den je třeba vnímat jako den zameškaný, který může být za podmínek popsaných v ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce důvodem ke krácení dovolené za kalendářní rok.

· Skutečným důvodem, proč zaměstnanec nevykonával práci, není v daném případě svátek, ale dočasná pracovní neschopnost zaměstnance. V této souvislosti lze analogicky odkázat na ustanovení § 192 odst. 1 věta poslední zákoníku práce, které určuje jasnou přednost poskytování náhrady mzdy nebo platu z důvodu dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény zaměstnance před poskytováním stejného plnění z důvodu jiné překážky v práci. 

· Poukaz na ustanovení § 348 odst. 1 písm. d) zákoníku práce považuje Kolegium za zcela nepřípadný. Zaměstnanci totiž za den svátku, v němž byl zároveň dočasně neschopen práce, nepřísluší náhrada z důvodu svátku, ale mimo karenční dobu snížená náhrada z důvodu nemoci (karantény), popř. nemocenské od OSSZ. Použitím zmíněného ustanovení by došlo k popření základního pravidla, totiž že doba pracovní neschopnosti (s výjimkou pracovní neschopnosti vzniklé v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání) se pro účely dovolené neposuzuje jako výkon práce. Stejně tak by se dotčené pravidlo muselo absurdně použít i v době např. rodičovské dovolené či jiných překážek v práci.

· Vztahem svátku a překážky v práci se Kolegium zabývalo již na jiném svém jednání. Šlo         o vztah svátku a částečné nezaměstnanosti dle ustanovení § 209 zákoníku práce. Vyslovilo se mj. v tom smyslu, že zaměstnanci „neušla žádná mzda nebo její část, jak to předpokládá ustanovení § 115 odst. 3 zákoníku práce, protože nebýt svátku, stejně by nepracoval a pobíral by náhradu mzdy“. V obdobném duchu je třeba nahlížet též na vztah svátku a dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance.

5) ZAOKROUHLOVÁNÍ DOVOLENÉ

· Zákoník práce stanoví, že pro účely výpočtu poměrné části dovolené (a stejně tak dvanáctin pro účely dovolené za odpracované dny nebo krácení dovolené) se dovolená zaokrouhluje na půlden. 

· V odborné literatuře a praxi se objevují především dva základní přístupy, jak zaokrouhlovat: 1. vždy na nebližší půlden nahoru (třeba při vzniku práva na dovolenou v délce 17,12 dne zaokrouhlit vždy a jen na 17,5 dne), nebo 2. v rozmezí od 0,76 do 1,25 zaokrouhlit na 1,0 a v rozmezí od 0,26 do 0,75 zaokrouhlit na 0,5 (rozhodnou hranicí je tu čtvrt dne).

Stanovisko
· Kolegium se shodlo na tom, že zákoník práce způsob zaokrouhlování dovolené na půldny výslovně neupravuje. Oba výše uvedené přístupy jsou tedy možné (ale žádný není zákonem přímo předepsán). Jako účelnější (a z hlediska dopadu zaokrouhlování na právo zaměstnance na dovolenou „spravedlivější“) shledalo pak Kolegium druhý ze zmíněných přístupů, tedy zaokrouhlování vycházející ze čtvrtdnů.

· V té souvislosti Kolegium zdůraznilo, že co zákon vůbec neřeší, je zaokrouhlování dovolené (myšleno nikoliv poměrné části, ale celé výměry) u zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou. U takového zaměstnance zákoník práce ve svém ustanovení § 213 odst. 4 počítá s tím, že mu přísluší „tolik pracovních dnů dovolené, kolik jich podle rozvržení pracovní doby na dobu jeho dovolené připadá v celoročním průměru“. Na základě použití principu analogie dovodilo Kolegium, že i na tento případ by se mělo vztahovat obecné pravidlo o zaokrouhlování dovolené na půldny, bez ohledu na to, že nejde o poměrnou část dovolené ani o výpočet jejích dvanáctin.

· Zákoník práce jasně stanoví, že za dobu čerpání dovolené náleží zaměstnanci náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku. Stejné plnění mu přísluší též za dobu nevyčerpané dovolené (pokud mu právo na její část nezaniklo ve smyslu ustanovení § 218 odst. 4 zákoníku práce). Z uvedeného je zřejmé, že nelze oddělovat právo na dovolenou od náhrady za dobu jejího (nevy)čerpání. Kolegium proto odmítlo postupy některých zaměstnavatelů, kdy je dovolená sice zaokrouhlena, ale ta část práva (nároku) na dovolenou dovolené, která jejím zaokrouhlením „odpadla“, je pak zaměstnanci po skončení příslušného kalendářního roku proplacena náhradou.

6) PRACOVNÍ POHOTOVOST V DOBĚ SVÁTKU NEBO DOVOLENÉ

· Pracovní pohotovost definuje zákoník práce jako dobu, kdy je zaměstnanec připraven (na jiném místě, než jsou pracoviště zaměstnavatele) k případnému výkonu práce podle pracovní smlouvy, a to nad rámec svého rozvrhu pracovních směn. 

· Zaměstnavatelé požadují v některých případech po zaměstnancích na základě jejich vzájemné dohody dle ustanovení § 95 zákoníku práce držení pracovní pohotovosti      i ve dnech, kdy zaměstnanec čerpá dovolenou nebo kdy nepracuje proto, že je svátek, a kdy mu z obou těchto titulů přísluší náhrada mzdy (resp. nekrácená měsíční mzda či plat). 

· Kolegium se zabývalo otázkou, zdali je s ohledem na principy právní úpravy obsažené v zákoníku práce vůbec myslitelné, aby zaměstnanec v těchto dnech pracovní pohotovost držel a zaměstnavatel měl tedy možnost ji na něm vyžadovat. V této souvislosti se Kolegium zaměřilo také na vymezení pojmu „pracoviště zaměstnavatele“, na kterých je připravenost zaměstnance k výkonu práce vnímána nikoliv jako pracovní pohotovost, ale jako součást pracovní doby. 

Stanovisko
· Kolegium dospělo k závěru, že v den svátku pracovní pohotovost možná je. Protože v tento den zaměstnanci směna z důvodu svátku „odpadla“ a zákon nevylučuje souběh náhrady mzdy nebo mzdy na straně jedné a odměny za pracovní pohotovost na straně druhé, může ji zaměstnanec držet jak v době, za kterou mu přísluší náhrada mzdy (nebo se mzda či plat nekrátí), tak v době předcházející nebo následující. Toto rozlišení má význam jen pro případ, že zaměstnanec bude v rámci pracovní pohotovosti vykonávat práci – v prvním případ půjde jen o práci ve svátek, v případě druhém též zpravidla o práci přesčas. Nařízení práce ve svátek je možné jen v případech uvedených v ustanovení § 91 odst. 3 a 4 zákoníku práce, avšak v jiných případech může zaměstnavatel takovou práci se zaměstnancem dohodnout (měl by proto primárně dohodnout i držení pracovní pohotovosti ve svátek).

· Pokud jde o pracovní pohotovost v době dovolené zaměstnance, Kolegium se přiklonilo k závěru, že v tomto případě souběh možný není. Účelem dovolené je zotavení zaměstnance a dovolená není vázána na směnu zaměstnance (to pouze náhrada mzdy za její čerpání). Připuštění takového souběhu by mělo navíc neřešitelné právní důsledky – dovolená by mohla být požadovaným výkonem práce v době pracovní pohotovosti přerušena třeba jen na krátkou dobu a tím pádem by čerpání dovolené bylo vykazováno nutně v hodinách. Pracovní pohotovost tak účelu dovolené odporuje.

· Pracovišti zaměstnavatele pro účely pracovní pihovitosti nutno rozumět místa, kterými zaměstnavatel disponuje (a to nejen v majetkovém smyslu slova) ve vztahu k možnosti ukládat zaměstnancům pracovní úkoly. Pracovní pohotovost tak může být zaměstnancem držena jen na místech, která nejsou takovými pracovišti a na kterých zaměstnavatel nezasahuje do soukromí zaměstnance, pouze ho v době jeho odpočinku omezuje, aby byl připraven k případnému výkonu práce.

7) VZDÁNÍ SE VEDOUCÍHO PRACOVNÍHO MÍSTA A VÝPOVĚĎ ZAMĚSTNANCE

· Ve svém ustanovení § 73 odst. 6 řeší zákoník práce postup zaměstnavatele po odvolání zaměstnance z vedoucího pracovního místa, resp. jeho vzdání se takového místa. Počítá přitom s tím, že pracovní poměr v této souvislosti nekončí, že zaměstnavatel má vůči takovému zaměstnanci nabídkovou povinnost ohledně jeho dalšího pracovního zařazení a že v případě, kdy zaměstnavatel žádnou jinou vhodnou práci odpovídající zdravotnímu stavu a kvalifikaci zaměstnance nemá nebo ji zaměstnanec odmítne, jde    o překážku v práci na straně zaměstnavatele, zaměstnanci je poskytována náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku a současně má zaměstnavatel dán výpovědní důvod pro nadbytečnost zaměstnance (ta je zpravidla jen fiktivní).

· Kolegiu byla položena otázka, jak použít danou právní úpravu na situaci, kdy se vedoucí zaměstnanec vzdá svého pracovního místa a současně s tím doručí zaměstnavateli vlastní výpověď z pracovního poměru. Zda i v tomto případě musí zaměstnavatel nabídnout zaměstnanci jiné vhodné pracovní zařazení (pokud jím vůbec disponuje), zda lze výpověď ze strany zaměstnance vnímat jako odmítnutí jakýchkoliv budoucích návrhů zaměstnavatele v tomto smyslu a zda bude doba do skončení pracovního poměru uplynutím výpovědní doby překážkou v práci na straně zaměstnavatele s tím, že zaměstnanci náleží náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.

Stanovisko
· Skutečnost, že zaměstnanec současně se vzdáním se vedoucího pracovního místa doručil zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru, neznamená, že by zaměstnavatel již nemusel plnit vůči takovému zaměstnance nabídkovou povinnost. Půjde však zpravidla o nabídku na změnu pracovního zařazení do skončení pracovního poměru uplynutím výpovědní doby na základě výpovědi dané zaměstnancem. 

· Dle Kolegia se tak zcela uplatní režim ustanovení § 73 odst. 6 zákoníku práce (vyjma výpovědi ze strany zaměstnavatele, která zde nebude mít smyslu) a půjde         o překážku v práci na straně zaměstnavatele, při níž bude zaměstnanci příslušet náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.

8) KVALIFIKAČNÍ DOHODA A NÁKLADY ZAMĚSTNAVATELE

· Jedním ze smluvních typů upravených v zákoníku práce je kvalifikační dohoda dle ustanovení § 234 tohoto právního předpisu. Uzavírá se tehdy, pokud zaměstnavatel hradí zaměstnanci náklady spojené se zvýšením jeho kvalifikace nebo s prohloubením kvalifikace (zde v předpokládané výši minimálně 75.000,- Kč). Jejím účelem mj. je, aby se zaměstnanec prostřednictvím této dohody zavázal setrvat u zaměstnavatele po sjednanou dobu, nebo mu při skončení zaměstnání v době závazku (až na zákonem stanovené výjimky) vynaložené náklady, respektive jejich poměrnou část, vrátil.

· Stává se, že náklady na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace jsou zaměstnavateli posléze hrazeny (refundovány) z jiného zdroje (např. z evropských fondů). Kolegium bylo v této souvislosti konfrontováno s dotazem, jestli tato skutečnost ovlivňuje možnost uzavření kvalifikační dohody ve vztahu k prohloubení či zvýšení kvalifikace (nemusí být totiž vždy dopředu jisté, že zaměstnavateli budou tyto náklady uhrazeny) a jestli se tím pádem stává závazek zaměstnance bezpředmětným, protože zaměstnavatel by po něm stejně nemohl požadovat vrácení nákladů, které ve svém důsledku ani nevynaložil.

Stanovisko
· Kolegium při posouzení tohoto problému vyšlo ze zásady, že platnost právního úkonu se posuzuje k okamžiku, kdy byl učiněn. Z hlediska platnosti kvalifikační dohody, při které nebude zaměstnavatel nakonec tím, kdo vynaloží náklady na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace, je proto rozhodující, jestli již v době uzavírání zmíněné dohody věděl zaměstnavatel, že náklady mu budou uhrazeny z jiného zdroje. Pokud zaměstnavatel nemohl s tímto faktem kalkulovat, nemůže to mít na platnost kvalifikační dohody žádný vliv.

· I když platnost kvalifikační dohody nebude zpochybněna, nemůže zaměstnavatel na jejím základě vyžadovat po zaměstnanci jiné (vyšší) náklady než ty, které na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace zaměstnance skutečně sám vynaložil. Pokud budou tedy zaměstnavateli předpokládané náklady posléze uhrazeny z jiného zdroje a zaměstnanec nedodrží závazek setrvat u tohoto zaměstnavatele po sjednanou dobu v pracovním poměru, nelze tyto náklady považovat ve svém důsledku a náklady zaměstnavatele a nepřichází v úvahu jejich úhrada zaměstnancem.

9) VRÁCENÍ ODSTUPNÉHO

· Pokud zaměstnanec, kterému v souvislosti se skončením pracovního poměru vzniklo právo na odstupné, nastoupí v době, za kterou mu toto odstupné přísluší (podle počtu násobků průměrného měsíčního výdělku), zpátky do pracovního poměru nebo na dohodu o pracovní činnosti ke stejnému zaměstnavateli a bude pro něho konat práci, je dle ustanovení § 68 zákoníku práce povinen mu odstupné nebo jeho poměrnou část vrátit.

· Kolegium se ve spojitosti s tímto pravidlem zabývalo situací, kdy zaměstnanec sice nastoupí do takového zaměstnání (a vznikne mu tedy povinnost k vrácení odstupného), ale v době, za kterou mu takové plnění přísluší, tento pracovní poměr nebo pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti skončí. Padla otázka, zda má tato skutečnost dopad i do výše části odstupného, které musí zaměstnanec zaměstnavateli vracet, nebo se k tomu, že zaměstnání trvalo jen po určitou část daného období, vůbec nepřihlíží.
Stanovisko
· Odstupné je chápáno (a to rovněž judikaturou Nejvyššího soudu České republiky) jako jednorázový peněžitý příspěvek poskytnutý zaměstnanci v souvislosti se skončením pracovního poměru způsoby, resp. z důvodů uvedených v ustanovení § 67 odst. 1 zákoníku práce. S přihlédnutím k účelu odstupného (jistá kompenzace zaměstnanci), textu zákonného ustanovení (vazba na konání práce u staronového zaměstnavatele) a korektivu dobrých mravů je zřejmé, že zaměstnanec je povinen vrátit jen tu poměrnou část odstupného, která odpovídá době, v níže se nový pracovněprávní vztah kryl s dobou, za kterou zaměstnanci odstupné přísluší.

· Byť je zaměstnanec ze zákona povinen odstupné vrátit a zaměstnavatel má tedy odpovídající právo na jeho vrácení, nelze vyloučit, že zaměstnavatel se rozhodne po zaměstnanci vrácení odstupného nepožadovat, neboť takový postup zákon nezakazuje.

10) SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE STEJNÝ DEN VÍCE ZPŮSOBY 

A PRÁVO NA ODSTUPNÉ

· V praxi mohou nastat případy, kdy pracovní poměr zaměstnance skončí v jeden     a tentýž den několika na sobě nezávislými způsoby, přičemž s jedním z nich spojuje zákoník práce právo na odstupné. Otázkou pak je, jestli zaměstnanci odstupné skutečně přísluší, či nikoli. Kolegiu byly v této souvislosti popsány dva takové případy: 

1. zaměstnavatel dá zaměstnanci výpověď z pracovního poměru (např. z důvodu jeho nadbytečnosti), aniž by si uvědomil, že jde o zaměstnance s pracovním poměrem na dobu určitou, a pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby ve stejný den, k němuž uplynula sjednaná doba trvání pracovního poměru
2. zaměstnanci bude ve stejném kalendářním měsíci dáno více výpovědí, přičemž první z nich zakládá právo na odstupné (např. zmíněná nadbytečnost zaměstnance), druhá nikoli (např. z důvodu porušení „pracovní kázně“), a u obou bude plynout výpovědní doba zcela stejně a ke stejnému okamžiku má skončit i pracovní poměr. 

Stanovisko
· Ve vztahu k prvnímu z uvedených případů zaujalo Kolegium názor, že výpověď z pracovního poměru nemůže v důsledku uplynutí doby trvání pracovního poměru založit zamýšlené účinky, v úvahu nepřichází ani případné prodloužení pracovního poměru ve smyslu ustanovení § 53 odst. 2 zákoníku práce (zákaz výpovědi z pracovního poměru a ochranná doba), takže právo na odstupné zaměstnanci nevznikne.

· Pokud jde o posléze zmíněný případ, Kolegium považuje obě výpovědi z pracovního poměru za platné (samozřejmě za předpokladu, že budou splněny všechny podmínky předepsané zákoníkem práce). Při respektování posloupnosti právních úkonů (pozdější výpověď zde neruší tu předchozí a jejich účinky nastanou ke stejnému dni) a účelu odstupného dospělo Kolegium k závěru, že právo zaměstnance na odstupné v tomto případě založeno bude. 

11) PRÁVO NA DOVOLENOU PŘI ZMĚNĚ ROZVRŽENÍ (ROZVRHU) PRACOVNÍ DOBY

· V praxi dochází nezřídka k tomu, že v průběhu kalendářního roku se mění zaměstnanci jeho rozvržení pracovní doby (např. z rovnoměrného na nerovnoměrné, nebo naopak). V souvislosti s tím vznikají některé problémy, pokud jde o výpočet práva zaměstnance na dovolenou. Zákoník práce vychází ve svém ustanovení § 213 odst. 5 z toho, že zaměstnanci přísluší v takovém případě dovolená „v poměru, který odpovídá délce příslušného rozvržení pracovní doby“.
· V odborné literatuře se lze při výkladech tohoto ustanovení setkat rovněž s názorem, že právo na dovolenou se musí v každém rozvržení počítat zaměstnanci zvlášť a že si „nese“ zaměstnanec dovolenou z jednoho rozvržení do druhého v délce, která byla pro toto rozvržení vypočítána. 

· Vysvětleno na hypotetickém příkladu: U zaměstnavatele činí výměra dovolené za kalendářní rok 4 týdny. Zaměstnanec pracuje v období od 1.1. do 30.6. v pracovní době rozvržené rovnoměrně a do pěti dnů v týdnu. Kdyby pracoval takto po celý kalendářní rok, vzniklo by mu při přepočtu na dny právo na 20 dnů dovolené. Od 1.7. přechází zaměstnanec do nerovnoměrného rozvržení pracovní doby s delšími směnami    a pracuje v něm až do konce roku. Kdyby takové rozvržení platilo po celý kalendářní rok, vzniklo by mu ve smyslu ustanovení § 213 odst. 4 zákoníku práce právo na dovolenou kupř. 14 pracovních dnů – směn (zákoník práce tu počítá automaticky s dovolenou v pracovních dnech, byť i zde ji zaměstnanec vyčerpá v rámci 4 týdnů). Podle výše uvedeného názoru vzniklo zaměstnanci za první půlrok právo na 10 dnů dovolené, v druhém půlroce pak 7 dnů dovolené (polovina z vypočtených 14-ti dnů). Protože v prvním půlroce dovolenou zaměstnanec nečerpal, bude v druhém půlroce čerpat na základě dotčeného postupu dovolenou v celkové délce 17 dnů.

· Kolegium bylo požádáno o názor na to, zdali výše popsaný způsob výpočtu dovolené při změně rozvržení pracovní doby odpovídá zákonu a účelu, který byl citovaným pravidlem sledován.

Stanovisko
· Pravidlo obsažené v zákoníku práce je zcela nevhodně formulováno. Vytváří totiž skutečně dojem, že se dovolená posuzuje v každém rozvržení pracovní doby samostatně. Takový přístup by byl ovšem popřením toho, jak je dovolená v zákoníku práce koncipována a jak se počítá. 

· Nelze směšovat právo na dovolenou zjištěné ve dnech v jednom a druhém rozvržení pracovní doby (šlo by obrazně o míchání „jablek s hruškami“). Smyslem uvedeného ustanovení zákoníku práce není úprava délky dovolené (ta zůstává pořád stejná), ale přepočet její délky na pracovní dny tak, aby odpovídala novému rozvržení. Je přitom nutné respektovat, že tímto přepočtem nemá být modifikováno právo zaměstnance na dovolenou, to je dáno v týdnech. Jde jen o to, zajistit spravedlivé čerpání této dovolené tak, aby dovolená byla vyjádřena pro příslušné rozvržení pracovní doby s odlišně dlouhými směnami.
· Citovanému pravidlu je proto třeba rozumět tak, že pokud zaměstnanec již vyčerpal část své dovolené v jednom režimu pracovní doby, přičemž přechází do rozvržení s jinou délkou směn, musí být dovolená, kterou již zaměstnanec vyčerpal, přepočítána, a to podle délky pracovních směn v pracovním režimu, do něhož zaměstnanec přechází (v podstatě jde o to, kolik dnů představuje dovolená vyčerpaná v jednom rozvržení, kdyby byla čerpána v novém rozvržení pracovní doby). 

· Pokud by zaměstnanec v původním rozvržení pracovní doby žádnou dovolenou nečerpal, odpovídala by jeho dovolená výměře podle nového rozvržení (v dotčeném případě tedy 14, a nikoli 17 dnů). 

· Uplatněním názoru, že dovolená se počítá pro každé rozvržení zvlášť, by došlo k tomu, že zaměstnanec by čerpal eventuelně dovolenou v rozsahu delším, než je jeho výměra za kalendářní rok. Současně by byla uměle navýšena též vyplacená náhrada za čerpání dovolené v novém rozvržení. 

· Ačkoliv to zákoník práce výslovně nezmiňuje, k přepočtu dovolené dochází nejenom v případě změny rozvržení pracovní doby, ale též jejího rozvrhu. Zaměstnanec tedy např. zůstává v nerovnoměrném rozvržení pracovní doby, ale mění se zaměstnavatelem stanovený rozvrh a v té souvislosti třeba i délka směn.

· Stejně tak není vyloučeno (a v praxi se tak často děje), že právo zaměstnance na dovolenou vyjádří zaměstnavatel v hodinách. To je účelné zejména tam, kde zaměstnanec pracuje v různě dlouhých směnách. Protože použití pravidla o náhradě mzdy (platu) za průměrnou délku směny dle ustanovení § 222 odst. 1 zákoníku práce nemusí být zcela spravedlivé, postupuje zaměstnavatel tak, že zmíněnou náhradu poskytuje za délku směny, ve které zaměstnanec čerpal dovolenou, a „ukrajuje“ z jeho práva na dovolenou vyjádřeného v hodinách.

12) ZKOUŠKA NA ALKOHOL A VYKÁZÁNÍ ZAMĚSTNANCE Z PRACOVIŠTĚ

· Jednou z povinností zaměstnance na úseku BOZP je povinnost podrobit se na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance písemně určeného zaměstnavatelem zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek. Pokud je u zaměstnance zjištěna přítomnost alkoholu či jiné návykové látky (nebo je zřejmé, že je pod jejich vlivem), s ohledem na ustanovení § 103 odst. 1 písm. a) zákoníku práce nepřipustí zaměstnavatel zaměstnance k další práci a zpravidla ho vykáže z pracoviště, protože tento není nadále schopen vykonávat práci a hrozí riziko pracovního úrazu.

· V praxi se objevují pochybnosti o tom, zda dobu, kterou zaměstnanec v rámci své směny neodpracuje, protože je vykázán z pracoviště, lze považovat za neomluvenou absenci, nebo „jen“ za (právem neupravenou) překážku v práci na straně zaměstnance, za kterou mu nepřísluší náhrada mzdy (platu). 

Stanovisko
· Skutečnost, že zaměstnanec vstoupil na pracoviště pod vlivem alkoholu (nebo jiné návykové látky), popř. požil alkoholický nápoj teprve na pracovišti, je samozřejmě porušením „pracovní kázně“, konkrétně povinnosti vyplývající zaměstnanci z ustanovení § 106 odst. 4 písm. e) zákoníku práce.

· Protože zaměstnanec není v důsledku požití alkoholického nápoje způsobilý dále vykonávat práci a plnit tak závazek z pracovního poměru, je zaměstnavatel oprávněn (a dokonce povinen) ho z pracoviště vykázat. Pokud by přitom nepřítomností zaměstnance z této příčiny vznikla zaměstnavateli škoda, může být pro něho tato absence okolností, ke které přihlédne při hodnocení intenzity porušení „pracovní kázně“ a při rozhodování o následcích s tím spojených, včetně rozvázání pracovního poměru. Dvojnásob to platí u osob, které zmiňuje zákon č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami a o změně souvisejících zákonů, ve znění pozdějších předpisů, tedy u osob, které vykonávají činnost, při níž by mohly ohrozit život nebo zdraví svoje nebo dalších osob nebo poškodit majetek.

· Zameškání (části) směny zaměstnancem z důvodu jeho vykázání z pracoviště nelze považovat za překážku v práci na jeho straně, natožpak na straně zaměstnavatele. Vznikla by tak absurdní situace, že tato doba by se v souladu s ustanovením § 348 odst. 1 písm. a) zákoníku práce posuzovala jako výkon práce.

· Zaměstnavatel může tedy dotčenou absenci považovat za neomluvenou. U zaměstnavatele, u něhož působí odborová organizace, je ale třeba se na tomto závěru s ní dohodnout ve smyslu ustanovení § 348 odst. 3 zákoníku práce. Případný nesouhlas odborové organizace nemění nic na tom, že zaměstnanec se dopustil porušení „pracovní kázně“.

13) NEZPŮSOBILOST ZAMĚSTNANCE PRO NOČNÍ PRÁCI

· K zaujetí stanoviska bylo Kolegium vyzváno též ohledně postupu zaměstnavatele ve vztahu k zaměstnanci, který byl lékařem závodní preventivní péče uznán nezpůsobilým pro noční práci. Zaměstnavatel má dle ustanovení § 41 odst. 1 písm. f) zákoníku práce povinnost převést takového zaměstnance na jinou vhodnou práci. Může se ale stát, že žádnou takovou práci pro zaměstnance nemá. 

Stanovisko
· Na rozdíl od některých jiných důvodů pro převedení zaměstnance na jinou práci nespojuje zákoník práce s lékařským posudkem, kterým byl zaměstnanec uznán nezpůsobilým pro noční práci, sám o sobě možnost rozvázání pracovního poměru výpovědí.

· I kdyby byla potřeba výkonu noční práce oprávněným požadavkem zaměstnavatele ve smyslu ustanovení § 52 písm. f) zákoníku práce, je nutno respektovat zákaz výpovědi dle ustanovení § 53 odst. 1 písm. e) téhož právního předpisu. Ochrannou dobou je totiž i doba, kdy byl zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče dočasně nezpůsobilým pro noční práci.

· Pokud by ale byla noční práce integrální součástí výkonu práce v daném provozu a lékař závodní preventivní péče by s ohledem na zdravotní stav zaměstnance přijal závěr, že pozbyl dlouhodobě (a tedy nikoli dočasně) způsobilost konat dále dosavadní práci, může zaměstnavatel využít v tomto případě výpovědní důvod vymezený v ustanovení § 52 písm. e) zákoníku práce. Jestliže by z lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče vyplývala trvalá – nikoliv jen dočasná – ztráta způsobilosti k noční práci, lze připustit i výpověď podle ustanovení § 52 písm. f) zákoníku práce, pro nesplňování požadavků zaměstnavatele pro řádný výkon práce. Zákaz výpovědi by v tomto případě dán nebyl. 
14) ČLENOVÉ ZASTUPITELSTEV A NEVYČERPANÁ DOVOLENÁ

· Pokud se zaměstnanec stane (dlouhodobě) uvolněným členem zastupitelstva obce, musí mu zaměstnavatel poskytnout pracovní volno z důvodu překážky v práci v podobě výkonu veřejné funkce. Jestliže v dalších volbách nebude zaměstnanec znovu zvolen a výkon této veřejné funkce skončí, je zaměstnavatel dle ustanovení § 212 odst. 4 zákoníku práce povinen poskytnout zaměstnanci tu část dovolené, kterou si nevyčerpal jako zastupitel. 

· Kolegiu byla položena otázka, jak tuto dovolenou posuzovat z hlediska jejího čerpání, pokud půjde o dovolenou z minulých let, a zdali se uplatní režim ustanovení § 218 odst. 1 zákoníku práce o povinném čerpání dovolené.

Stanovisko
· Dle zákonů o obcích, krajích a Hlavním městě Praze (dále jen „obce“ a „zákon o obcích“) vzniká uvolněnému členu zastupitelstva obce právo na dovolenou za kalendářní rok, a to v délce 5 týdnů. Zákon o obcích počítá s tím, že pokud si tento zastupitel nestihne dovolenou vyčerpat v daném kalendářním roce a nepožádá o (nebo obec neschválí) proplacení této dovolené, převádí se mu nevyčerpaná dovolená do následujícího kalendářního roku. Může se přitom stát, že nevyčerpaná dovolená přejde i do dalších let a že ji bude nakonec určovat k čerpání (a proplácet) zaměstnavatel, ke kterému se dosavadní člen zastupitelstva obce vrátí po skončení výkonu veřejné funkce.

· I na tuto nevyčerpanou dovolenou je nutné po návratu zaměstnance k jeho zaměstnavateli aplikovat pravidlo o čerpání dovolené dle ustanovení § 218 zákoníku práce. Není však možná retroaktivita ve vztahu k předchozím rokům, v nichž byl zaměstnanec pro výkon funkce uvolněn. Zákon o obcích totiž nepřevzal ustanovení § 218 zákoníku práce o povinném čerpání dovolené a podle ustanovení § 5 odst. 1 zákoníku práce se proto na vztahy vyplývající z veřejné funkce ani nevztahuje. Jestliže si tak zaměstnanec z uvolněné funkce přenáší ke svému zaměstnavateli svoji dovolenou, uplatní se ustanovení § 218 zákoníku práce jen ve vztahu ke kalendářnímu roku, v jehož průběhu zaměstnanci uvedená překážka v práci skončila. Pokud by šlo o dovolenou nad 4 týdny, která nebyla vyčerpána ani do konce příštího kalendářního roku, lze ji s písemným souhlasem zaměstnance převést k čerpání do dalšího roku, jinak dojde k jejímu proplacení náhradou mzdy (platu) ve smyslu ustanovení § 222 odst. 2 zákoníku práce. Kdyby zaměstnanec v rozhodném období pro výpočet průměrného výdělku za účelem proplacení dovolené neodpracoval alespoň 21 den, bude zaměstnavatel zjišťovat průměrný výdělek jako pravděpodobný a vycházet z druhu práce, který má zaměstnanec sjednán v pracovní smlouvě (odměnu za výkon člena zastupitelstva nelze brát vůbec v úvahu).

· Do budoucna by bylo záhodno přehodnotit právní úpravu týkající se dovolené členů zastupitelstev obcí (a stejně tak i jiných územních samosprávných celků), aby nedocházelo k jejímu (často záměrnému) kumulování a na tento fakt nedoplácel zaměstnavatel, ke kterému se zastupitel jako jeho zaměstnanec vrací po skončení výkonu veřejné funkce.
15) RELATIVNÍ NEPLATNOST PRÁVNÍCH ÚKONŮ

· Po nálezu Ústavního soudu z března roku 2008 je neplatnost právních úkonů koncipována v zákoníku práce jako neplatnost relativní. To znamená, že neplatnosti se musí legitimovaný účastník dovolat, jinak se na právní úkon nahlíží jako na úkon platný (k tomu též např. rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 27.7.2010, sp. zn. 21 Cdo 660/2009). 

· Kolegium bylo dotázáno, zda se při neuplatnění relativní neplatnosti stávají vymahatelnými i závazky, které byly založeny v rozporu s podmínkami obsaženými v zákoníku práce (např. stabilizační závazek zaměstnance z kvalifikační dohody na dobu 15 let namísto zákonného maxima 5 let).

Stanovisko
· Dle ustanovení § 13 odst. 5 zákoníku práce platí, že zaměstnavatelé jsou povinni pečovat o vytváření a rozvíjení pracovněprávních vztahů v souladu s tímto zákonem, s ostatními právními předpisy a s dobrými mravy. Současně je dle ustanovení       § 14 odst. 1 téhož právního předpisů zapovězeno tzv. zneužití výkonu práva, tedy výkon práva, kterým je bez právního důvodu zasahováno do práv a oprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu a který je v rozporu s dobrými mravy.

· Podle názoru Kolegia by proto i v případech, kdy nebude (včas) namítnuta neplatnost právního úkonu, měl soud zohlednit tyto principy při rozhodování o konkrétních právech nebo o tom, zdali nutno dostát závazku, pokud se zjevně příčí právní úpravě (v daném případě by tak soud neměl přiznat zaměstnavateli právo požadovat po zaměstnanci vrácení nákladů za nedodržení stabilizačního závazku, který překračuje zákonné maximum).

· V té souvislosti se Kolegium vyslovilo pro to, aby v případech, kdy bude zjištěn rozpor s veřejným zájmem nebo dobrými mravy, byla relativní neplatnost nahrazena v zákoníku práce neplatností absolutní.

16) ORGANIZAČNÍ ZMĚNY JAKO VÝPOVĚDNÍ DŮVOD

· Na pořad jednání Kolegia se dostala rovněž otázka vymezení organizační změny v rozhodnutí zaměstnavatele, v důsledku kterého se zaměstnanec stane nadbytečným a je s ním následně rozvázán pracovní poměr z důvodu uvedeného v ustanovení § 52 písm. c) zákoníku práce.

· Konkrétně byla popsána situace, kdy zaměstnavatel svým rozhodnutím ruší pracovní místo, které je definováno šířeji či dokonce podstatně šířeji, než je druh práce zastávaný zaměstnancem, kterého zaměstnavatel označí za nadbytečného – např. se ruší jedno místo „středního zdravotnického pracovníka na interním oddělení“, ale zaměstnanec dotčený rozhodnutím o organizační změně zastává práci „sestra u lůžka“. 

· I když soud v případném soudním řízení nepřezkoumává platnost rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně (nejde totiž o právní úkon), může být diskutabilní, zdali je v uvedeném případě naplněna příčinná souvislosti mezi takovým rozhodnutím a nadbytečností zaměstnance coby zásadní předpoklad pro dání výpovědi dle ustanovení § 52 písm. c) zákoníku práce. 

Stanovisko
· Hmotněprávními předpoklady platnosti výpovědi z pracovního poměru pro nadbytečnost zaměstnance v důsledku rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně se již mnohokrát ve své rozhodovací praxi věnoval též Nejvyšší soud. Dovodil např., že „za organizační změnu ve smyslu výše uvedeného ustanovení zákoníku práce nelze považovat samotný obecně pojatý záměr snížit počet zaměstnanců, nýbrž – jak ze samotného pojmu „organizační změna“ vyplývá – konkrétní zásah do organizační struktury, který má za následek, že práce zaměstnanců dotčených tímto opatřením není v určitém místě organizační struktury zaměstnavatele nadále potřebná“.

· Z tohoto závěru vyplývá, že nadbytečnost zaměstnance se projevuje v organizaci práce u zaměstnavatele, a mělo by tak být zřejmé, kterých zaměstnanců se organizační změna dotýká. To samozřejmě neznamená, že vymezení činnosti, která již nebude pro zaměstnavatele v rámci jeho organizační struktury nadále potřebná (plně, nebo alespoň částečně), by muselo být absolutně konkrétní. Pokud ale chybí vazba takového rozhodnutí na druh práce potencionálně nadbytečného zaměstnance, nejde o organizační změnu ve smyslu ustanovení § 52 písm. c) zákoníku práce. 

· Ve výše uvedeném případě je tak rozhodnutí zaměstnavatele zcela nekonkrétní a nemůže způsobit nadbytečnost určitého zaměstnance; k tomu je nezbytné další konkretizující rozhodnutí (původně jde o pouhý záměr).

17) UPLATNĚNÍ § 582 OBČANSKÉHO ZÁKONÍKU V PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAZÍCH

· Zákoník práce je postaven na podpůrném použití právní úpravy obsažené v občanském zákoníku. Nic na tom nemění fakt, že v několika ustanoveních zákoníku práce jsou výslovné odkazy na konkrétní ustanovení občanského zákoníku. Ty jsou pozůstatkem dříve uplatněného principu delegace a po nálezu Ústavního soudu, publikovaného pod č. 116/2008 Sb., ztratily svůj původní význam.

· Mezi takovými (dříve delegovanými) ustanoveními není ustanovení § 582 občanského zákoníku o výpovědi jako jednom ze způsobů zániku závazků. Z tohoto ustanovení vyplývá, že pokud byla „sjednána smlouva na dobu neurčitou, jejímž předmětem je závazek k nepřetržité nebo opakované činnosti, nebo závazek zdržet se určité činnosti anebo strpět určitou činnost a nevyplývá-li ze zákona nebo ze smlouvy způsob její výpovědi, lze smlouvu vypovědět ve lhůtě tří měsíců ke konci kalendářního čtvrtletí“.

· Kolegium se zabývalo dotazem, zdali lze na smlouvy a dohody sjednané mezi účastníky pracovněprávních vztahů, které byly uzavřeny na dobu neurčitou a u nichž není zákoníkem práce stanoven ani jejich účastníky sjednán způsob zrušení, použít dotčené pravidlo a vypovědět je. To se může například týkat dohody o provedení práce (zákoník práce nevylučuje její sjednání na dobu neurčitou, jestliže v kalendářním roce bude dohodnut a dodržen limit maximálně 150 hodin práce).

Stanovisko
· Ustanovení § 582 občanského zákoníku je při splnění tam uvedených podmínek použitelné i v pracovněprávních vztazích.
· Není tedy vyloučeno, aby jeden z účastníků pracovněprávního vztahu využil daného ustanovení a pokud právní úprava nebo dohoda účastníků neupravuje způsob zrušení, aby smlouvu sjednanou podle pracovněprávních předpisů vypověděl. 
18) UZNÁNÍ ZÁVAZKU K NÁHRADĚ ŠKODY

· Ve svém ustanovení § 263 řeší zákoník práce otázku projednání škody, kterou způsobil zaměstnanec zaměstnavateli, a následně též možnost uzavření dohody mezi oběma účastníky o způsobu její náhrady. V odstavci 2 tohoto ustanovení zákoník práce počítá s tím, že zaměstnanec může svůj závazek nahradit škodu v takové dohodě uznat. 
· Kolegium bylo dotázáno, jaký je rozdíl mezi uznáním závazku podle zákoníku práce a uznáním dluhu ve smyslu ustanovení § 558 občanského zákoníku         a jestli dohoda, jejíž součástí je uznání závazku zaměstnance k náhradě škody, nekoliduje s jednou ze základních zásad pracovněprávních vztahů, totiž zásadou uvedenou v ustanovení § 13 odst. 2 písm. g) zákoníku práce, zakazující zaměstnavateli požadovat nebo sjednat zajištění závazku v pracovněprávním vztahu, s výjimkou konkurenční doložky a srážek z příjmu z pracovněprávního vztahu.
Stanovisko
· Otázkou povahy ustanovení zákoníku práce o sjednání závazku o způsobu náhrady škody se již zabýval Nejvyšší soud a z jeho rozhodnutí lze pro tento účel vycházet. Na rozdíl od uznání dluhu dle ustanovení § 558 občanského zákoníku není s uznáním závazku dle zákoníku práce spojena zákonná domněnka, že dluh v době uznání trval, a nepředstavuje tedy ani samostatný zavazovací titul (právním důvodem vzniku závazku k náhradě škody není tedy uznání ze strany zaměstnance, ale jeho zaviněné protiprávní jednání, s nímž zákoník práce spojuje jeho odpovědnost za vzniklou škodu).

· Svůj význam ale uznání závazku k náhradě škody dle zákoníku práce (dohoda o způsobu náhrady škody) nepochybně má. Při použití pravidel týkajících se promlčení (viz ustanovení § 101 a násl. občanského zákoníku) lze i pro tento případ dovodit, že „bylo-li právo dlužníkem písemně uznáno co do důvodu i výše, promlčuje se za deset let ode dne, kdy k uznání došlo; byla-li však v uznání uvedena lhůta k plnění, běží promlčecí doba od uplynutí této lhůty“. 

· V tomto smyslu lze spatřovat jistý rozpor s ustanovením § 13 odst. 2 písm. g) zákoníku práce. Nehledě na to, že po uznání závazku zpravidla následuje (nebo je přímo v dohodě o způsobu náhrady škody sjednán) klasický zajišťovací prostředek, kterým je dohoda o srážkách ze mzdy, uzavřená mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem dle ustanovení § 327 zákoníku práce, na jejímž základě zaměstnanec svůj dluh zaměstnavateli uhradí.

19) OBRANA PROTI PŘEVEDENÍ NA JINOU PRÁCI A PROMLČENÍ

· Jako poslední řešilo Kolegium otázku, zdali se může zaměstnanec nějakým způsobem bránit soudně jeho (neplatnému) převedení na jinou práci, resp. přeložení do jiného místa výkonu práce, a zdali je toto jeho právo omezeno nějakou prekluzivní, nebo promlčecí lhůtou.

Stanovisko
· Kolegium se shodlo na tom, že k obraně proti výše uvedeným krokům zaměstnavatele nemůže zaměstnanec použít žaloby dle ustanovení § 72 zákoníku práce, protože ta se týká jen neplatnosti právních úkonů vedoucích k rozvázání pracovního poměru. Zaměstnanec by tedy – s ohledem na princip relativní neplatnosti právních úkonů podle ustanovení § 20 zákoníku práce – musel žalovat neplatnost takového právního úkonu zaměstnavatele (což musí mít přednost před žalobou na plnění). 
· Protože zákoník práce nezmiňuje v této souvislosti žádnou prekluzivní lhůtu, bude se zaměstnanec řídit obecnými promlčecími dobami. Vzhledem k tomu ale, že porušení zákona ze strany zaměstnavatele bude s každým dalším dnem pokračovat, nemá promlčení samo o sobě praktický význam.

· Pokud zaměstnavatel převede zaměstnance na jinou práci v rozporu s ustanovením § 41 zákoníku práce, nebo dojde k jeho přeložení, aniž by byly splněny podmínky dle ustanovení § 43 zákoníku práce, měl by zaměstnanec projevit svoji nesouhlasnou vůli a na takovou práci nebo místo nejlépe vůbec nenastoupit. Jinak by se muselo vést dokazování v tom smyslu, zdali tím, že nastoupil na takovou práci, resp. na takové místo výkonu práce, nedošlo ve skutečnosti k dohodě o změně sjednaných pracovních podmínek.

· Potvrdí-li se, že zaměstnavatel postupoval v rozporu s pracovněprávními předpisy, nelze nenastoupení zaměstnance považovat za porušení „pracovní kázně“, naopak, nepřidělování sjednané práce na sjednaném místě výkonu práce by bylo překážkou v práci na straně zaměstnavatele, při které by zaměstnanci příslušela náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.
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